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La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación existente entre 
la gestión del talento humano y la satisfacción laboral del personal de enfermería, 
Hospital Heysen Pimentel, 2020. Fue una investigación cuantitativa tipo 
transversal, correlacional, descriptivo explicativo. La muestra estuvo conformada 
por todas las enfermeras del servicio de emergencia y UVI (52). Se utilizó como 
técnica para cada variable una encuesta y de instrumento un cuestionario, 
utilizado por Godoy (2016). La confiabilidad de acuerdo al coeficiente Alfa de 
Cronbach fue de 0,888 y 0,813 para la variable gestión de recursos humanos y 
satisfacción laboral respectivamente. Los resultados referentes a la Gestión del 
talento humano, el 71,2% de los encuestados estuvo de acuerdo, Planificación y 
Políticas aplicadas por el hospital, un 59,6%; organización, el 76,9%; gestión del 
empleo, el 50%; dirección, el 51,9% y control, 48,1%. Respecto a la variable 
Satisfacción laboral, el 67,3% de acuerdo;  desarrollo de tareas, 30,8% pocas 
veces de acuerdo; beneficios laborales y remuneraciones, 82,7% conforme; 
condiciones físicas, 86,6% de acuerdo; desarrollo personal, 65,4% pocas veces 
está de acuerdo; políticas administrativas, 34,6% pocas veces de acuerdo y 
relación con la autoridad, 90,3% de acuerdo. Se determinó, mediante la Prueba de 
correlación de Pearson, que existe una correlación directa muy fuerte (sig=0,000, 
p< 0,05; r = 0,731). 
 







The research had the general objective of determining the relationship betwee n 
the management of human talent and the job satisfaction of nursing personnel, 
Hospital II Luis Inchaústegui Heysen - Pimentel, 2020. It was a quantitative cross-
sectional, correlational, descriptive explanatory study. The sample was made up of 
all the nurses from the emergency service and ICU (52). A survey was used as a 
technique for each variable and a questionnaire as an instrument, used by Godoy 
(2016). The reliability according to the Cronbach's alpha coefficient was 0.888 and 
0.813 for the variable human resource management and job satisfaction, 
respectively. The results referring to the Management of human talent, 71.2% of 
the respondents agreed, Planning and Policies applied by the hospital, 59.6%; 
organization, 76.9%; employment management, 50%; management, 51.9% and 
control, 48.1%. Regarding the variable Job satisfaction, 67.3% agreed; task 
development, 30.8% rarely agree; labor benefits and remunerations, 82.7% agree; 
physical conditions, 86.6% agree; personal development, 65.4% rarely agree; 
administrative policies, 34.6% rarely agree and relationship with the authority, 
90.3% agree. It was determined, using the Pearson Correlation Test, that there is 
a very strong direct correlation (sig = 0.000, p <0.05; r = 0.731). 
 







Muchas empresas en la actualidad, tienen enmarcados en sus políticas, la 
administración del personal, sabiendo que son los empleadores el talento 
humano más valioso que tiene una institución, y necesitan de su empeño y 
dedicación para desarrollar un empleo con eficiencia, logrando satisfacer a sus 
clientes (internos y externos) y por ende aumentar y mejorar el rendimiento de la 
institución. (Bernal Moreno, 2014) 
 
Existen organizaciones mundiales que reconocen la gran labor de 
enfermería en la salud, pronunciándose con calificativos positivos relacionados a 
las funciones y calidad de servicio que brindan. De igual manera, se 
manifestaron sobre las pésimas situaciones de empleo, el incremento de las 
horas laboradas, inestabilidad profesional y aumento de juicios que conllevan a 
un fuerte estrés y por consecuencia el agotamiento físico y mental. Por otro lado, 
la convivencia con los pacientes, su enfermedad, sufrimiento y hasta en 
ocasiones la muerte y sumado a los problemas familiares o propios del trabajo; 
se convierten en un riesgo potencial que afectan la condición de supervivencia 
de las enfermeras. (Cogollo & Gómez Bustamante, 2010). 
 
Según una encuesta de Gallup el 85% de los colaboradores a nivel mundial 
confiesa, que no hay satisfacción, tampoco empeño y no hay identificación con su 
labor realizada. Por otro lado, la información ha descubierto que la mayor parte de 
trabajadores en el mundo detestan su labor y específicamente a su superior. 
 
Según la publicación de Forbes (revista) del 2013 afirma que el trabajo se 
considera frecuentemente como un fracaso prácticamente (90%) de los mismos 
a nivel mundial refieren sentirse así. (Gallup, George, 2018) 
 
Los avances en temas de salud en Sudamérica muestran importantes 
resultados, lo cual implica afrontar diversos desafíos con gran responsabilidad, 
los mismos que están relacionados a las aptitudes y recursos disponibles; de 
igual forma, la formación de médicos especialistas y enfermeras no debe parar; 
se requiere de una infraestructura hospitalaria moderna que incluya equipos y 
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nuevas tecnologías; es decir, gestionar el buen uso de los recursos y aplicar una 
organización que accedan aprovechar con competencias al equipo y dar un 
servicio de calidad (Enfermagen). 
 
Las encuestas aplicadas a distintos personajes latinoamericanos 
relacionados al tema de capital humano, concluyeron que, el 65% de los 
participantes a través de la consulta reconocen que existe en sus países un ente 
del gobierno encargado de la coordinación nacional de la información respecto al 
equipo, formación y trabajo del capital humano en salud. Por lo tanto, es 
fundamental el rol del estado en la reactivación de la administración del talento 
humano, por ser un tema de interés nacional, para lo cual debe establecer 
políticas que permitan alcanzar los objetivos trazados referentes a la 
administración de la gestión del trabajador sanitario de cada país (Salud, 2015 
pag 7). 
 
El Ministerio de Salud, afirma que, una adecuada administración del 
personal tendrá una mejoría en la calidad de sus procesos; y por consecuente en 
las actividades programadas por la institución, cuyos resultados se  ven 
reflejados en el agrado de los mismos y en el efecto de la población. El personal 
sanitario manifiesta sentirse satisfecho particular y profesionalmente cuando 
ofrecen atención de calidad a sus pacientes, logrando salvar una vida mediante 
una labor eficaz. Asimismo, la posibilidad que les otorguen para participar 
tomando decisiones para resolver problemas o mejorar algún aspecto de su 
servicio eleva su moral. Cuando medimos la satisfacción laboral estamos 
demostrando la eficacia de las instituciones y de sus prestaciones; es por esta 
razón, la importancia de contar con el personal de enfermería con un estado de 
ánimo perfecto (MINSA, 2002). 
 
El hospital en estudio, ubicado en el kilómetro 3.7 carretera a Pimentel, 
viene dando servicios a la comunidad hace aproximadamente 10 años, la misma 
que tiene un departamento de área crítica, conformada por las unidades de 
emergencia y cuidados Intensivos, con cincuenta y dos enfermeras encargadas 
de ambos servicios y donde atendemos a pacientes referidos de Jaén y 
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Cajamarca; de las cuales 5 enfermeras por turno son programadas en el servicio 
de emergencia para realizar el trabajo en los diferentes tópicos (observación 
mujeres, varones, pediatría, inyectables, shock trauma); y en algunos momentos 
se asumió labores nuestros colegas de los diferentes servicios que tenía 
asignado descansos médicos sobrecargando el trabajo del personal de 
enfermería y consecuentemente ha creado un fuerte malestar entre los 
colaboradores. Así mismo, no se distribuye de forma adecuada a las enfermeras 
teniendo como referencia a sus competencias profesionales, ya que muchos de 
ellos cuentan con estudios de especialización y/o maestría; lo cual se reflejó en 
su desempeño laboral y descontento en la atención recibida por los pacientes; 
sumándose a esto, la escasez de posibilidades para crecer profesionalmente, 
por no contar con los permisos necesarios, y la motivación respectiva para asistir 
a cursos de capacitación y/o formación. 
 
De acuerdo a la problemática planteada, se realizó la revisión bibliográfica 
correspondiente, con la finalidad de darle sustento teórico a nuestra 
investigación; por lo que se planteó la pregunta: ¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y la satisfacción laboral de las enfermeras de 
emergencia y de UVI del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui Pimentel 2020? 
 
El análisis obtenido tuvo una aportación relevante, no solamente, desde 
una perspectiva organizacional, al cumplir sus objetivos trazados, sino también, 
influyó de manera significativa en el contento de los pacientes, debido a los 
buenos cuidados recibidos por profesionales de enfermería. Esto estuvo 
reflejado en la satisfacción de los colaboradores, por contar con los recursos 
necesarios para atender en forma oportuna y dinámica las emergencias 
presentadas, sintiendo una gran motivación para salvar vidas. 
 
Cabe recalcar, que fue muy importante contar con personal idóneo en la 
institución y con buena predisposición para gestionar de manera adecuada los 
recursos, lográndose los objetivos de cada uno de las enfermeras de los 
servicios en mención y de la empresa. 
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La necesidad de ejecutar esta investigación es precisamente implementar 
en el sistema de GRH, lineamientos obligatorios que contemplen la promoción 
de los puestos de trabajo, de acuerdo a la Meritocracia, pues pretendemos la 
mejora continua para nuestra institución; a partir de datos e información recogida 
de fuentes confiables, que nos ayudará principalmente, a buscar parámetros, 
que permitan encontrar problemas y fortalezas de las unidades asistenciales, y 
arribar a importantes conclusiones; por tanto, servirá como antecedente en 
futuras investigaciones y/o aplicación en otros hospitales. 
Su objetivo General de esta investigación fue: 
 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería del servicio de Emergencia y de la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui – Pimentel 2020. 
Y como objetivos específicos: 
• Analizar el nivel de la gestión del talento humano desde la percepción del 
personal de enfermería del servicio de emergencia y de la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui – Pimentel 
2020. 
• Describir el nivel de la satisfacción laboral del personal de enfermería del 
servicio de emergencia y de la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital II 
Luis Heysen Inchaustegui –Pimentel 2020. 
• Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
de tareas del personal de enfermería de emergencia y Unidad Vigilancia 
Intensiva del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui – Pimentel 2020. 
 
En este estudio nos planteamos las siguientes hipótesis: 
H1.- Existe relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería del servicio de emergencia y de la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui- Pimentel 2020. 
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Ho. - No existe relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia y de la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital II Luis Heysen Inchaustegui- Pimentel 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
Se ha buscado estudios previos con la misma problemática para poder aportar 
con teorías al siguiente proyecto: 
 
García, et ál. (2018), nos menciona en su artículo investigado: 
“Caracterización de la gestión del talento humano en el Centro Nacional 
Coordinador de Ensayos Clínicos de Cuba, donde se aplicó como instrumento 
para recolectar datos de la variable gestión del talento, a un cuestionario. Los 
participantes seleccionados fueron los que contaban con más de 1 año de 
antigüedad. Los resultados recogidos de los 33 colaboradores, corresponden el 
72.7% mujeres y 23.7% hombres; 66.7% tienen su edad entre 30 a 49 años. Un 
72.7% manifestó ser evaluados en relación a sus capacidades y resultados 
obtenidos y el 60.6% refirió ser evaluados en la adecuación al puesto. El 81.8% 
requiere de motivación de parte de la institución para poder alcanzar su 
desarrollo técnico y profesional. El 66.7% manifestó que la organización cuenta 
con una buena dirección, existen grandes desafíos laborales (45.5%). Por otra 
parte, el 66.7% señalaron que los insumos no siempre son suficientes y un 
48.5% afirma tener libertad sólo por momentos. En conclusión, se percibió que la 
administración del recurso humano en la institución es buena, con miras a 
mejorar aspectos relacionados con la falta de materiales u otros temas que 
puedan afectar la estabilidad de la gestión” (Garcia Milian, Carbonel-Alonso, 
López-Puig, María, & Acelia, 2018). 
 
De la misma manera López, (2017), nos menciona en su publicación 
“Evaluación de la gestión del talento humano en entorno hospitalario cubano, 
tuvo como objetivo medir la gestión del capital humano en un área hospitalaria. 
Fue una investigación evaluativa, donde la muestra estuvo conformada por 32 
colaboradores. Se obtuvieron resultados positivos sobre la gestión del talento. El 
78,1 % cuestionaron su grado de inteligencia, los recursos existentes limitaron el 
desarrollo del personal. La mayor parte de trabajadores consideró que recibían 
un salario precario por su labor. Existe demasiada burocracia y los directivos se 
esfuerzan por una buena gestión del personal. Terminando sobre la sensación 
7  
de la gestión del talento humano en la organización es positiva, aunque aún 
quedan situaciones identificables por mejorar.” (López Puig, Zoe, Segredo Pérez, 
& Pomares Pérez, 2017 Enero- Marzo) 
 
Según el autor Menéndez (2016) en su tesis “Satisfacción de la vida 
laboral en equipos multidisciplinares de salud en urgencias extra hospitalarias en 
Asturias. Fue una investigación de tipo descriptivo, transversal, una población de 
71 trabajadores; evaluándose mediante un cuestionario auto administrado, cuyos 
resultados refieren una satisfacción de los profesionales de 2.78; en lo que 
concierne a las competencias laborales obtuvieron el puntaje 1.91 (menos 
valorada) y las relaciones interpersonales 3.56 (más valorada). Concluyéndose 
que existe un nivel medio de satisfacción en la institución y que puede bajarse la 
tensión y cargas en el trabajo si se gestiona adecuadamente el desempeño en 
las funciones de los profesionales.” (Menéndez, 2016). 
 
Por su parte, Enriquez (2015) “Plan de intervención para el desarrollo del 
talento humano y mejoramiento de la calidad de prestación de los servicios en el 
área de cuidados intensivos del hospital de especialidades Baca Ortiz. Se trató de 
un estudio de campo de tipo descriptivo, con una población estudiada constituida  
por 64 trabajadores, Se utilizó como instrumento un cuestionario validado, con un 
grado de confiabilidad del 0,88 (alfa de Crombach). Se concluye que hay el 77% 
(49) del personal con un alto nivel de desmotivación, cuyo desempeño no es el 
mejor para trabajar y atender con calidad a sus usuarios. Por tanto, fue 
necesario elaborar un plan de gestión para el capital humano, de tal manera que 
les permita mejorar en forma favorable su estado de motivación, ya que éste 
favorece las buenas relaciones interpersonales.” (Enriquez Salazar, 2015) 
 
En la tesis “Satisfacción laboral de las enfermeras de los hospitales 
públicos de Badajoz (España)”, según Pablos y Cubo (2015), realizó una 
investigación cuantitativa, descriptiva, conformada por 138 enfermeras, 
aplicándose un cuestionario para recolectar datos como instrumento evaluativo, 
validado por expertos y con confiabilidad comprobada; obtuvieron el treinta y 
cuatro punto siete por ciento (34,7%) muy satisfecho con su desempeño y el 
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sesenta y siete punto dos por ciento (67.2%) de acuerdo, respecto a sus 
competencias profesionales alcanzadas, pudiendo concluir, que la variable 
satisfacción laboral no presenta variación significativa en los enfermeros de los 
hospitales en estudio. (Pablos Gonzales, Abril - Junio 2015) 
 
En el trabajo realizado por Herrera y et ál, En el año 2014, nos menciona en 
su informe “Nivel de motivación y su relación con la satisfacción del ejercicio 
profesional de las enfermeras en la Provincia del Carchi - Ecuador, donde  su 
objetivo general fue determinar el grado de motivación y satisfacción en el trabajo de 
los enfermeros. Se utilizó con los colaboradores la técnica encuesta para recopilar 
datos. Entre los resultados obtenidos encontramos un alto grado de motivación del 
personal de enfermería, permitiéndoles desenvolverse de manera responsable en 
sus funciones competitivas; asimismo, manifiestan que cuentan con una 
infraestructura y equipamiento adecuado y necesario, que les permite aplicar sus 
conocimientos y destrezas en bien de la salud, produciéndose de esta manera un 
clima laboral apropiado.” (Erazo Riascos, 2014) 
 
La tesis “Clima organizacional de enfermería en los hospitales regionales 
del Instituto de Previsión Social de la Universidad Católica Nuestra Señora de la 
Asunción – Paraguay” de Vera & Samudio (2013), trabajó con 72% del personal 
(188 profesionales). Los encuestados manifestaron estar contentos con las 
labores realizadas en su servicio y al mismo tiempo se identifican con el 
liderazgo que ejerce su jefe; de otro lado, indicaron su descontento con las 
instalaciones, inexistencia de capacitaciones y desarrollo profesional, inequidad 
en los sueldos y bonos. Concluyéndose que existe un elevado nivel de agrado 
por su trabajo, permitiéndoles realizar sus labores con calidad y esmero en la 
atención, una mejor relación interpersonal entre colegas y el incremento de su 
productividad. (Vera de Corbalam & Samudio, 2013) 
 
Carbajal (2019), en su tesis “Nivel de satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el servicio de centro quirúrgico”. Se hizo una verificación 
metodológica de artículos científicos de tipo cuantitativo y cualitativo en un 75% 
y 25% respectivamente. Como resultado se arribó al 100% del personal con 
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satisfacción media. Se evaluaron las dimensiones: Trabajo colaborativo, 
condiciones ambientales y la relación social, alcanzaron un 75% de satisfacción; 
en cuanto a políticas de administración y competencias, un 62,5%; y en cuanto a 
los salarios y bonificaciones, el contentamiento del personal fue deficiente en 
62,5%. Concluyéndose que los enfermeros(as) del servicio de sala de 
operaciones presentan grado medio de satisfacción en su trabajo. En cambio, 
relaciones sociales, trabajo colaborativo y condiciones del ambiente de trabajo 
reportan un contento laboral mayor en las enfermeras. (Carbajal Angeles, 2019) 
 
Ávila (2018), aplicó una investigación descriptiva, explicativa, correlacional, 
transversal y causal; a ciento setenta y seis profesionales; utilizó un cuestionario 
validado según la prueba estadística de  Kaiser-Meyer-Olkin, a 176 miembros 
asistenciales sanitarios del Centro Hospitalario de Barranca – Cajatambo (2018), su 
objetivo general fue: determinar la relación que existe entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción laboral del personal de salud. Los resultados  reportaron 
que la administración del capital humano: 46,5% refirió no realizarse un correcto 
reclutamiento de personal, el 48,3%indicó que no se efectúa correctamente el 
examen de desempeño del personal, el 39,8% manifestó no contar con condiciones 
laborales seguras, el 49,9% señaló que no existe preocupación por el crecimiento 
profesional. Respecto a Satisfacción laboral: el 50% no estuvo de acuerdo con las 
políticas aplicadas en el Hospital, el 47% sintió no haber tenido logros relevantes en 
su trabajo, el 37,5% refirió no sentirse satisfecho con las  responsabilidades 
asignadas. (Ávila Del Valle, 2018) 
 
Rojas (2018), realzó una investigación cuyo objetivo fue determinar la 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 
del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús, Lima, enero 2018; teniendo 
como resultados en cuanto a la Gestión del Talento Humano, la mitad (50%) de 
los trabajadores y en el desempeño Laboral, un poco más de la mitad (60%) de 
trabajadores están totalmente de acuerdo, un poco menos de la mitad (34%) 
están de acuerdo están de acuerdo, un poco menos de la mitad (44%) están 
totalmente de acuerdo (Rosario & Vilchez Paz, 2018) 
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Zelada (2015), con su estudio “Nivel de satisfacción laboral del personal 
asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja - Lima 2014, se planteó 
como objetivo medir el grado de satisfacción laboral de los enfermeros 
asistenciales en dicho Centro hospitalarios. El nivel de investigación fue 
aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal. La 
población estuvo constituida por 28 trabajadores. Se utilizó a la encuesta como 
técnica y como instrumento un cuestionario validado por el MINSA. Se arribó a 
los siguientes resultados: Baja satisfacción 68% y alto 32%. Concluyéndose que 
la mayoría de los profesionales de enfermería tienen un grado de satisfacción 
bajo, con respecto a la falta de un programa de capacitación, la carencia de 
ciertos instrumentos y herramientas para desempeñarse correctamente en sus 
respectivos puestos de trabajo; la falta de reconocimiento al buen desempeño 
por parte de los jefes, la escasa participación de colaboradores para la toma de 
decisiones.” (Zelada Rosales, 2015) 
 
Paredes y País (2015): “Satisfacción laboral de las enfermeras del hospital 
provincial docente Belén de Lambayeque”, se empleó el cuestionario 
“Satisfacción laboral del enfermero” del MINSA. Siendo su producto final de 
satisfacción: de empleo actual (48%), trabajo general (38%), interrelación con su 
jefe (44%), promoción de empleo (62%), sueldos y estímulos y el intercambio 
entre colegas (56%) y en el entorno laboral (60%). (Paredes Vichez, 2015). 
 
Alva (2014), en cuanto a su investigación “Nivel de satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en el servicio de intermedios neonatales del Instituto 
Nacional Materno Perinatal - Lima 2012. Se desarrolló una investigación de nivel 
aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal, con una 
población constituida por 36 profesionales. Como técnica se aplicó una encuesta y 
un instrumento. Los siguientes resultados demuestran que el grado de satisfacción 
media es de 72%, 17% baja y 11% alta, respecto sistema de beneficios del trabajo 
77%, ambiente de trabajo 75% políticas administrativas, 71% relaciones 
interpersonales, 69% desempeño de tareas, 69% desarrollo personal, 64% relación 
con los jefes, fue media. Se concluyó que del personal de enfermería en su mayoría 
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tienen un grado de satisfacción media a baja; asimismo, muestran insatisfacción 
respecto a las dimensiones de beneficios en el trabajo y/o remunerativos, 
relaciones personales dentro de la organización, crecimiento personal, logro de 
tareas, relación con los jefes; quienes no están contentos con el pago que 
perciben, son solidarias, disfrutan de cada labor que realizan, se sienten 
complacidos y es grato la disposición del jefe cuando les permite participar en su 
trabajo.” (Alva Salas, 2014) 
 
Niquén y Zapata (2014)” Percepciones de enfermeras asistenciales sobre: 
rol gerencial de enfermeras jefes de servicio. Hospital nacional – Essalud. 
Chiclayo – Perú, su objetivo fue de identificar, describir y analizar las 
percepciones; el escenario fueron tres servicios críticos del Hospital Nacional 
Almanzor Aguinaga Asenjo – EsSalud: Emergencia, Unidad de Cuidados 
Intensivos y Cirugía de Tórax – Cardiovascular Cardiología-Otorrinolaringología; 
la investigación se materializó bajo el paradigma cualitativo, a través de un 
estudio de caso. La muestra estuvo conformada por 10 enfermeras asistenciales, 
los datos se recogieron empleando una entrevista semi estructurada, surgiendo 
tres categorías: El liderazgo habilidad para una administración eficiente, el arte 
de gestionar el talento humano. Llegando a la conclusión que el personal de 
enfermería asistencial percibe el rol gestor debido a la buena preparación 
académica, aumento de las horas de trabajo, deficiencia de liderazgo, inoportuna 
gestión de capital humano e insumos con la ocupación del gestor” (Niquén 
Salazar, 2014). 
Empezamos hablando de la dirección del desarrollo humano; Son 
acciones que permiten el funcionamiento y el progreso de los colaboradores de 
una empresa para alcanzar sus propósitos. Es necesario esclarecer las 
normas y definir políticas y oficios del trabajador y precisar alternativas que nos 
ayuden a incentivar y promover el recuro humano (Maldonado, 2015). 
 
La Administración de R. H. pretende asegurar la selección de los mejores 
trabajadores, formándolos y desarrollándolos convenientemente (Excelencia, 
2019) 
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Está claro que la gestión del personal es uno de los momentos más 
sobresalientes en las instituciones de salud, sino es tomada en cuenta tiene 
como consecuencia frustración para llevar una ventaja de cualidad y diferencia 
entre los diferentes establecimientos y por lo tanto hay unos escases en las 
obligaciones generando un descuido en la atención brindada (Mirelle Inácio, 
Marilda Rodrigues, Helena Henriques, & Fabio de Souza, 2016) 
 
Teniendo en cuenta lo que se expone en la revista científica: La 
administración, dirección, gobierno, competencias son términos muy con gestión 
de los colaboradores; es un cambio a un peligro en el sistema sanitario dando 
como resultado el inmejorable empleo de los recursos humanos en una 
institución (Hernández Ortiz & Gomez Torres, 2010) 
 
Sistema que reúne algunas características holísticas, y de apoyo mutuo, 
por tanto, no puede trabajarse de forma aislada, sino que funciona como un 
sistema de interrelaciones, distinguiéndose desde un punto de vista social y 
técnico. (Escat, 2002) 
 
La administración del personal es un área muy sensible a la mente que 
debe priorizarse en las organizaciones, depende de mucho de la cultura de cada 
una de las empresas y sus lineamientos administrativos que cuenten cada una 
de ellas para ser utilizadas en su desarrollo internos (Palomino, 2009). 
 
Según, Jeffrey Pfeffer uno de los grandes analistas de las apariencias 
organizacionales nos manifiestas lo vital que es el contar una administración de 
personal positiva porque favorece la retención del talento (Prieto Bejarano, 2013) 
 
Citado por Amador “El  conjunto administrativo donde se refiere a planear 
y organizar la estructura de órganos y cargos que componen la empresa, dirigir y 
controlar sus actividades” (Amador, 2003) 
 
Según el autor Chiavenato, refiere que la gestión del personal está 
basada en el acatamiento de las normas y políticas. 
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Lo anterior mencionado de acuerdo a los diversos autores nos esclarece el 
panorama en cuanto a las definiciones del talento humano y sus objetivos son: 
 
1.- Colabora con la institución en el cumplimiento de objetivos. 
 
2. Suministrar competencia a la institución: Desarrollar las competencias de cada 
persona para lograr la productividad. 
 
3.- Considerar a las personas idóneas y motivadas. – Permite el reclutamiento y 
selección correcta del trabajador mejor capacitado para la empresa, motivarlo 
constantemente y retenerlo. 
 
4.-Incrementar la satisfacción laboral; para alcanzar el éxito de una organización 
hay que tener contentos a los clientes internos. 
 
5.- Incrementar y mantener una vida saludable en el trabajo; convirtiendo a la 
institución en un ambiente confortable y de estímulo para conservar a los talentos. 
 
6.-Gestionar cambios, adecuándose a la revolución social, tecnológica, 
económica, cultural y política. 
 
7.-Mantener políticas éticas y transparentes, consiste en la rendición de cuentas 
de una manera clara y transparente. 
 
8.- Sinergia. – trabajando para propósitos comunes. 
 
9.- Delinear las labores y colaborativo. Se busca la participación conjunta para el 
bien de la empresa, por ello es importante darles las condiciones necesarias que 
les permita ir mejorar dentro de la organización. 
 
10.-Retribuir a los talentos, en función a los logros de los objetivos de la 
empresa, los trabajadores deben ser recompensados. 
 
11. Valorar su desempeño; permitiendo mejorar continuamente a las personas 
en diversos aspectos técnicos y personales. (Armas Ortega & Llanos Encalda, 
2017) 
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Modelo de Werther y Davis (1991) 
 
Se centra en la fuerte dependencia existente entre las labores esenciales 
realizadas por el personal y que, desde luego desde asocian a cinco categorías 
que son vitales en la GRH para conseguir los propósitos, institucionales y 
particulares que conducen a la organización. A diferencia, este modelo no tiene 
diseñado estrategias de proyección para su personal, lo cual lo hace impactante, 
desde la óptica del desafío que enfrentarán, lo que significa un gran avance para 
el sistema, el mismo que tendrá un sistema de auditorías para realizar la 
retroalimentación respectiva. Se basa en aspectos como: 
 
Bases y retos: Es el primordial reto y apunta al crecimiento de la productividad, 
para lo cual, se deben organizar de acuerdo al entorno en el que se desenvuelve 
la organización, debido al surgimiento de otros desafíos a considerar como son, 
la economía, las posibilidades de mercado u otras disposiciones. 
 
Organización y elección: Es el corazón de la ARH y necesita contar con datos 
sólidos respecto a cada talento y su puesto de trabajo, para reclutar y seleccionar 
cuando se requiera y cubrir las necesidades futuras de RH en la organización. 
 
Desarrollo y evaluación: Los nuevos empleados contratados reciben la 
inducción, que no es más que la primera capacitación en la empresa, 
concerniente a las políticas y las normas de la organización; se les asignan las 
funciones que les competen, se les programa capacitación necesaria para 
incrementar su productividad y se evalúa formalmente el desempeño de cada 
uno periódicamente. 
Las retribuciones, es un elemento fundamental para motivar el esfuerzo del 
trabajador; por el cual deberían percibir un sueldo razonable y ser amparados de 
riesgos, incluyéndose en esa esfera la previsión de actos no deseados y 
afecciones ocupacionales. 
Atención a sus colaboradores, consiste en brindar al personal condiciones de 
trabajo óptimo, así como, asesoría necesaria para afrontar dificultades y estrés 
que se puedan producir en el trabajo. La motivación del personal está 
influenciada por los sistemas de comunicación existentes. 
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Relaciones con el sindicato: En las acciones planificadas por la ARH, debe 
considerarse la participación del sindicato, para mantener la armonía dentro de 
la empresa. 
 
Perspectiva de la administración de personal: Es muy importante mantener la 
retroalimentación del departamento GRH sobre su desempeño. Por este motivo, 
se realizan controles y supervisiones en busca de posibles debilidades y 
fortalecerlas mediante la aplicación de métodos más eficientes que permitan 
alcanzar las metas propuestas. 
 
Como apreciamos, este modelo tiene carácter integral, pues relaciona a todos 
los elementos que involucran al capital humano, comprometidos en alcanzar los 
objetivos propuestos por la empresa, lo cual se verá materializado un una 
correcta GRH (Wether & Davis Keith, 2008 Sexta Edición). 
 
Gestión Recursos Humanos (Cuesta, 2005) 
 
Este modelo funcional de GRH tiene como sustento al modelo de Beer, y se 
caracteriza por la necesidad de usar una tecnología para aplicarlo en la 
organización, proponiendo centralizar las funciones esenciales de GRH en 
cuatro aspectos: 
 
La organización del personal: Relacionada con la cantidad de  personal, el 
reclutamiento y selección del mismo, su evaluación respectiva, la cual va siempre 
relacionada con la promoción, democión, recolocación del talento humano. 
 
La educación y desarrollo: Concierne al desarrollo y planes de sucesión para 
el personal, cooperación, impulso y responsabilidad en sus labores. 
 
Sistema laboral: estructura laboral, seguridad y salud ocupacional, 
requerimientos ergonómicos, mejorando las competencias laborales. 
 
Recompensa laboral: Incumbe formas de pago, reconocimiento social, 
procesos de motivación, entre otros. 
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Luego, Cuesta cambia su guía al incorporar el seguimiento y control de GRH 
basada la satisfacción del cliente, como instrumento de innovación a la GRH; 
agregando nuevos componentes y procedimientos, obteniéndose resultados 
esperados en tiempos largos, respecto a la buena disposición del individuo y 
productividad de la empresa. 
 
En seguida, describimos aspectos importantes que se incluyen en la guía: 
 
• Condiciones de ubicación: Referido a la fortaleza laboral; manejo 
institucional, política de organización, puestos de trabajo, normas y 
valores requeridas por la sociedad. 
• Grupos de interés: Son personas de distintas clases sociales 
comprometidos con la organización: Dueños, directores, trabajadores, 
masa social, estado y organizaciones sindicales. 
• Normas de capital Humano: Se refirieren a guías establecidas en el 
modelo con la finalidad de influenciar en los colaboradores; movimiento de 
personal; métodos de trabajo y de recompensa. 
• Resultados: El efecto se mide a través de la productividad institucional y 
contenta del profesional. 
 
Este modelo es muy completo, debido a que integra a distintos grupos de interés 
social (usuarios, proveedores, entre otros), en sus procesos, lo cual, aporta un 





Desde del siglo anterior según Taylor (1911) hizo una investigación 
pionera de los empleadores Bethlehem Steel Company, donde afirmó que el 
gusto por lo haces siempre está vinculada con las políticas y movilización de la 
empresa citado en (Pérez Vilar, 2011) 
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Pujol (2018), menciona a la satisfacción laboral como el nivel en que a los 
colaboradores les gusta su trabajo. También considera que es el comportamiento 
que responde emocionalmente ante el trabajo como un todo”. (Pujol Cols, 2018). 
Citado por Gondra (2006) Percepción de confort procedente de la situación 
laboral, ejecución de misiones del dominio de una empresa y de poder lograr 
competencias (Gondra, Laca Arocena, & Mejía Ceballos, 2006) 
Según Abrajan en su tesis reafirma que el gusto al trabajo se asocia 
directamente con las vivencias dentro de una institución, que luego se modifica en 
lo que el empleador pueda percibir dentro de sus emociones, todo esto es de 
manera de individual, convirtiéndose en un aprendizaje positivo o negativo 
(Abrajan Castro, Contreras Padilla, & Montoya Ramírez, 2009) 
Tal como dice Galaz (2002) “El provecho de examinar el agrado del trabajo 
en nuestros centros laborales está fundamentado en relacionar el trato digno de 
los mismos en el crecimiento, progreso de cada uno de ellos y cuanta implicancia 
genera en el desenvolvimiento de nuestras funciones” (Galaz Fontes, 2002). 
Así mismo Caballero (2002) pues define cómo un grupo de acciones de una 
empresa, donde lo emocional, las acciones afectivas y cognitivas están muy 
ligadas a la parte del contento en el quehacer diario de nuestras actividades 
(Caballero Rodríguez, 2002). 
Se ha investigado que el impacto tiene mucha importancia en la 
satisfacción de ocupación, la decisión de iniciar un emprendimiento, la edad y el 
ciclo de carrera, así como las variables relacionadas con la familia (Leyva 
Townsend & Idrogo Carlier, 2013) 
Por consiguiente, las teorías relacionadas a mi segunda variable son: 
Teoría de Maslow 
Afirma en su teoría que las necesidades tienen prioridades de atención y lo 
plasmó en una pirámide para un mejor entendimiento. 
Fisiológicas: Abarca la alimentación, respiración, descanso, sexo, equilibrio 
homeostático. 
De Seguridad: Relacionadas con el equilibrio hemostático, empleabilidad, 
vivienda. 
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Sociales: Necesita amistad, estima e intimidad. 
Reconocimiento: Tiene que ver con el respeto, la confianza y el éxito. 
Autorrealización: Es el nivel más alto de la pirámide y está orientado a 
desarrollarse en temas de educación y crecimiento (Vázquez Muñoz & Valbuena 




Este autor, Douglas, sostiene que hay mayor satisfacción en las personas, 
cuando la organización les brinda un ambiente de trabajo, donde se 
desenvuelvan con mayor independencia, lo que conlleva a una mejor 
adaptabilidad para interactuar y facilitar el control. El autor afirma: 
 
X: Presenta a los trabajadores como que les desagrada el trabajo y son 
obligados y controlados por sus directivos; 
 
Y: Los colaboradores están convencidos e interesados en realizar sus funciones 
 
Es obvio, que el mejor aliado en el cumplimiento de las metas de toda institución 
es la teoría Y, ya que estamos frente a personal muy motivado y apasionado por 
realizar un buen trabajo (McGregor Douglas, 1960) 
 
March y Simón, afirma que el grado de complacencia o insatisfacción de un 
trabajador, está fuertemente relacionado a un estímulo, el mismo que al tornarse 
negativo, creará una sensación de desagrado en el individuo y lo reflejará en el 
trabajo realizado. El autor refiere, que cuanto más se valore las 
recompensaciones de los trabajadores, mayor será su complacencia laboral y su 
grado de anhelo. Además, a mayor alto nivel de anhelo, menor contento, 
definitivamente, la satisfacción del personal, produce un aumento o decremento 
en sus labores (p. 49). 
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Lawler y Porter (1967 citado por Arbaiza, 2017), manifiesta que el gusto de los 
trabajadores está en función al valor que les asignen a las retribuciones (internas 
o externas). 
 
Retribución Interna: Tiene relación directa con la necesidad de cada individuo 
de autorealizarse. 
 
Retribución Externa: Son aquellas que controla la organización de acuerdo a 
su política establecida en cuestión de salarios, promoción de puestos de trabajo, 
bonos, capacitaciones, etc. 
 
Por otro parte, refiere la que existe relación directa entra la complacencia 
consiste y productividad; por tanto, es necesario tener en consideración las 
apreciaciones de los colaboradores con relación al contento con sus funciones 
asignadas en su trabajo (Arbaiza Fermini, 2017) 
Los motivos fundamentales de la satisfacción Laboral conforme la publicación 
Puleva, afirma que las causas reiteradas de malestar, dañan en forma 
negativa al personal de una organización, ocasionando gran malestar que 
puede conllevar al abandono del puesto de trabajo. Algunas de esas causas 
son las siguientes: 
 
 Salarios precarios. 
 
 Malas relaciones interpersonales. 
 
 Pocas aspiraciones profesionales, por falta de un programa de ascensos. 
 
 Inseguridad del trabajador por falta de habilidades y aptitudes. 
 
 Las condiciones de trabajo inapropiadas. 
 
 Productividad de la personal. 
 
 Ambientes de trabajo en malas condiciones. 
 
 Apatía del trabajador por falta de motivación. 
 Estrés (Aparicio Perez, 2016). 
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Teoría de los factores de Herzberg 
 
Está teoría nos manifiestas que el motivar a nuestro personal es algo muy 
importante a seguir; determinando el mayor o menor agrado a lo que realizamos: 
 
La realización de un trabajo interesante: el logro, la responsabilidad, el 
reconocimiento y la promoción 
 
Estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas y a 
sentir satisfacción: las condiciones de trabajo: el sueldo, las relaciones humanas, 
la política de la empresa. 
 
En resumen, todos estos factores antes descritos son de vital importancia 
para nuestros empleadores puedan cumplir con sus objetivos ya sean 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
 
Tipo de investigación: es una investigación cuantitativa porque hacemos 
uso de las herramientas informáticas, estadísticas, y matemáticas para obtener 
resultados (Research) 
 
Diseño de investigación: no experimental: transversal, correlacional, 
descriptivo. 
 
3.2. Variables y operacionalización: 
 
 
Variable X: “Gestión de Talento Humano” (V. dependiente) 
Variable Y: “Satisfacción Personal” (V. independiente) 
 
 
• Definición conceptual: 
 
 Gestión del talento humano 
Según Armas (2017) ya antes citado La GRH es un grupo de guías y 
procedimientos importantes con la finalidad de manejar 
adecuadamente el trabajo de las personas; para lo cual, es importante 
considerar distintos procesos, que permitan a la organización y al 
personal lograr sus objetivos 
 
 Satisfacción Personal 
Para Pujol (2018) Nivel de satisfacción que tienen los empleados con 
su trabajo 
 
• Definición operacional: 
 Gestión del talento humano 
Es el total de tareas que se realizan para gestionar de manera 
responsable al personal de salud, con la finalidad de lograr 
desarrollar todo su potencial para que la institución y 
trabajadores alcancen su máximo beneficio. 
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 Satisfacción laboral 
Es el nivel de conformidad presentado un profesional de salud, 
respecto a su entorno y condiciones laborales, la cual se está 
relacionada con la calidad de trabajo del personal, la 
productividad y rentabilidad de la institución. 
 
• Escala de medición: es nominal. 
 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo. 
 
• Población: 
Se consideró para la tesis en estudio una población de cincuenta y dos 
enfermeras (52) de emergencia y de UVI del Hospital Heysen. 
 
• Criterios de inclusión 
Se aplicó a todas las enfermeras que laboran en emergencia y UVI. 
 
 
• Criterios de exclusión 




Estuvo conformada por todas las enfermeras del área critica del 
Hospital antes mencionado. 
 
• Muestreo 
Se aplicó muestreo probabilístico, ya que todos los elementos del 
universo tienen la misma probabilidad de escogerse para la muestra; se 
define previamente las cualidades de la población y la proporción de la 
muestra” (Hérnandez Sampiere, Dr. Fernandez Collado, & Baptista, 
2014). 
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• Unidad de análisis: fueron las enfermeras de emergencia y UVI del 
hospital en estudio. 
 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
El presente texto de investigación utilizó una encuesta como técnica 
de recolección de datos y como instrumentos se aplicaron dos 
cuestionarios con preguntas y varias alternativas, dirigidos a las 
enfermeras de ambos servicios estudiados del Hospital Heysen, nos 
permitieron obtener datos relevantes para determinar las variables 
propuestas. 
El cuestionario aplicado en la investigación fue diseñado por Godoy 
(2016) en la tesis “Gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia”, el cual fue 
validado por juicio de expertos. 
 
Referente a la confiabilidad de los instrumentos, se utilizó el programa 





La tesis se realizó con las enfermeras de emergencia y UVI del 
Hospital Heysen. Se solicitó en primer lugar la autorización para 
acceder a las instalaciones de la institución; se aplicaron los 
cuestionarios correspondientes a la investigación, previamente con el 
consentimiento informado de cada una de las investigadas. Una vez 
recolectado los datos, se procedió al análisis respectivo y se contrastó 
con la hipótesis en estudio, arribando a hallazgos importantes que 
sirvieron a los intereses de los colaboradores e institución. 
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3.6. Método de análisis de datos 
La información recopilada; fueron procesados de acorde a los objetivos 
planteados y se utilizó el programa Word para recolectarlos y Excel para 
consolidar, ordenar y analizar los mismos, a través de tablas. 
Referente a la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizó el 
programa de estadística SPSS. 
 
 
3.7. Aspectos éticos 
Se consideró en todo el proceso los principios de veracidad, 
autonomía y confidencialidad, de beneficencia y de no maleficencia. 
En veracidad, se evitó violentar los derechos de autor de las fuentes 
revisadas; por otra parte, se aseguró de tener información fidedigna 
de las colaboradoras a fin de no incurrir en falsas conclusiones. 
La autonomía jugó un papel fundamental a la hora de responder los 
ítems evaluados, respondiendo con toda libertad y confianza de 
acuerdo a sus percepciones y experiencias laborales. 
El principio de beneficencia y de no maleficencia están muy ligadas y 
se aplicó en los investigadores en no someterlos en causarles daño y 
tampoco que se encuentren en riesgo en ningún momento del  




4.1. Distribución de frecuencias de la variable “Gestión del Talento humano 
del personal de enfermería en un hospital de Pimentel 2020” 
A continuación, mostramos las tablas que contienen los resultados 
obtenidos después de aplicar el instrumento que evaluó la gestión del 
talento humano del personal de enfermería en un hospital II Luis Heysen 
Inchaustegui de Pimentel, de acuerdo a las categorías planteadas. 
 
TABLA 1: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 
PLANIFICACIÓN Y POLÍTICAS 
 
   Porcentaje Porcentaje 











Casi Siempre 31 59,6 59,6 75,0 
Nunca 12 23,1 23,1 98,1 
Casi Nunca 1 1,9 1,9 100,0 
Total 52 100,0 100,0 
 




Así pues, los resultados obtenidos en la tabla 1, nos muestra: un 15,4% del 
personal de enfermería encuestado manifiesta que siempre se aplican de 
manera adecuada la Planificación y políticas en un hospital de Pimentel, el 
59,6% casi siempre; 23,1% nunca y el 1,9% casi nunca. Esto quiere decir que, 
el recurso humano de la institución casi siempre reconoce que: se trabaja en 
base a objetivos planificados y políticas establecidas, su opinión cuenta en la 
planificación del plan operativo de su servicio, la planificación se realiza 
semestralmente, el personal es contratado de acuerdo al perfil requerido para 
el cargo a desempeñar, el personal asistencial asignado es suficiente de 
acuerdo al área y tienen conocimiento de sus deberes y derechos tal como 
consta en el reglamento interno de trabajo. 
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TABLA 2: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 
ORGANIZACIÓN 
 
    
Porcentaje 









Casi Siempre 40 76,9 80,8 
Nunca 9 17,3 98,1 
Casi Nunca 1 1,9 100,0 
Total 52 100,0 
 




Según la tabla 2, nos indica que el 3,8 % de los colaboradores siempre 
está de acuerdo con la organización del hospital de Pimentel, el 76,9% casi 
siempre; 17,3% nunca y el 1,9% casi nunca. Esto quiere decir que el 
personal de la institución casi siempre: conoce sus funciones asignadas en 
su servicio, los puestos de enfermería están acorde con las necesidades 
del hospital, el perfil del profesional está de acuerdo a sus labores 
realizadas y están estatuidas en el MOF. 
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TABLA 3: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 






    
Porcentaje 
Gestión Empleo Frecuencia Porcentaje acumulado 
Válido Siempre 13 25,0 25,0 
Casi Siempre 26 50,0 75,0 
Nunca 10 19,2 94,2 
Casi Nunca 3 5,8 100,0 
Total 52 100,0 
 






En la tabla 3, se reporta que el 25% de las enfermeras siempre está de 
acuerdo con la Gestión del empleo que se realiza en el hospital de 
Pimentel, el 50% casi siempre; 19,2% nunca y el 5,8% casi nunca. Esto 
quiere decir que los trabajadores casi siempre: Existe promoción de 
actividades de vinculación con el hospital, están de acuerdo con el sueldo 
recibido por las funciones realizadas y que la institución promueve la línea 









    
Porcentaje 









Casi Siempre 27 51,9 63,5 
Nunca 19 36,5 100,0 
Total 52 100,0 
 






Los hallazgos encontrados en la tabla 4, registran el 11,5% de trabajadores 
siempre están de acuerdo respecto a la función de dirección desempeñada 
por sus superiores de la institución, el 51,9% casi siempre y 36,5% nunca. 
Esto demuestra, que los trabajadores casi siempre está de acuerdo en que: 
Su jefa cumple con las funciones de capacitar, emplear y retener al capital 
humano; motiva a su personal para brindar un buen servicio, ejerce un 
liderazgo democrático, el ambiente de trabajo es cómodo para 
desempeñarse en sus labores encargadas, promueven la comunicación y 
trabajo en equipo, evalúan a su personal de acuerdo a su desempeño 
profesional y moral para el otorgamiento de méritos y se hace la 
retroalimentación respectiva, según los resultados obtenidos. 
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   Porcentaje Porcentaje 





















Nunca 25 48,1 48,1 92,3 
Casi Nunca 4 7,7 7,7 100,0 
Total 52 100,0 100,0 
 
 




De acuerdo a la tabla 5, podemos apreciar que el 5,8% de los trabajadores 
siempre reconocen que la función de control realizada por sus jefes es la 
adecuada, el 38,5% casi siempre; 48,1% nunca y 7,7% casi nunca. Por lo 
tanto, casi la mitad de los profesionales de enfermería manifestaron nunca 
estar de acuerdo con la supervisión realizada por sus jefas, ya que no son 
objetivas, puesto que no se evalúa de acuerdo al rendimiento de cada 
trabajador y no se aplica una rúbrica aprobada y validada, no se mide el 
clima laboral existente y mucho menos hacen la retroalimentación 
respectiva para mejorar. 
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A continuación, mostraremos la tabla 6, donde se resumen los resultados de 
manera general, respecto a la variable Gestión del talento humano. 
 
 
TABLA 6: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS DE LA VARIABLE GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 
 
    
Porcentaje 









Casi Siempre 37 71,2 73,1 
Nunca 13 25,0 98,1 
Casi Nunca 1 1,9 100,0 
Total 52 100,0 
 






En la tabla 6, se puede apreciar claramente los resultados obtenidos según 
la opinión de los profesionales de enfermería encuestados, respecto a la 
variable Gestión del talento humano, donde encontramos que el 1,9% de los 
trabajadores marcaron siempre, el 71,2% casi siempre; 25% nunca y 1,9% 
casi nunca. Esto quiere decir que la mayoría de enfermeros(as) está 
conforme con las políticas y procedimientos gestionados por los directivos, 
para lograr sus objetivos trazados. 
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4.2. Distribución de frecuencias de la variable “Satisfacción laboral del 
personal de enfermería en un hospital de Pimentel 2020”. 
A continuación, mostramos las tablas que contienen los resultados 
obtenidos después de aplicar el instrumento que evaluó la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en un hospital de Pimentel, de acuerdo 
a las categorías planteadas. 
 
TABLA 7: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 
DESEMPEÑO DE TAREAS 
 
    
Porcentaje 
Desempeño de tareas Frecuencia Porcentaje Acumulado 
 







Indiferente 18 34,6 65,4 







Totalmente de acuerdo 4 7,7 100,0 
Total 52 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 7, podemos apreciar la categoría desempeño de tareas que 
realiza el personal de enfermería, cuyos resultados fueron: el 30,8% pocas 
veces están de acuerdo, el 34,6% es indiferente; 26,9% mayormente de 
acuerdo y 7,7% totalmente de acuerdo. Como se puede notar, el porcentaje 
de profesionales que está de acuerdo es bajo, por lo tanto, hay 
insatisfacción respecto a las tareas desempeñadas en el servicio de 
emergencia, además, sienten que falta organización y que el apoyo por 
parte de la jefatura es limitado. 
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TABLA 8: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 











Válido Pocas veces de 
acuerdo 
   
 1 1,9 1,9 
 
Indiferente 5 9,6 11,5 









Totalmente de acuerdo 3 5,8 100,0 
 Total 52 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
Respecto a los beneficios laborales y remuneraciones, se registra en la 
tabla 8, que el 1,9% de los encuestados pocas veces están de acuerdo, el 
9,6% es indiferente; 82,7% mayormente de acuerdo y 5,8% totalmente de 
acuerdo. Se puede concluir que no hay problema con el pago recibido por 
sus labores realizadas en la institución. 
33  





   Porcentaje Porcentaje 
Condiciones Físicas Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
Válido Pocas veces de 
acuerdo 
    
 4 7,7 7,7 7,7 
Indiferente     
 3 5,8 5,8 13,5 
Mayormente de 
acuerdo 
    
 20 38,5 38,5 51,9 
Totalmente de acuerdo 
 25 48,1 48,1 100,0 
Total     
 52 100,0 100,0  






En relación a las condiciones del ambiente físico de trabajo, según consta 
en la tabla 9, el 7,7% de los encuestados pocas veces están de acuerdo, el 
5,8% es indiferente; 38,5% mayormente de acuerdo y 48,1% totalmente de 
acuerdo. Concluyéndose que la mayor parte del personal asistencial de 
enfermería está a gusto con la infraestructura del hospital, cuentan con 
equipos e instrumentos adecuados para realizar sus funciones, hay buena 
iluminación y ventilación, a esto se suma la colaboración mutua entre 
colegas del servicio. 
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Desarrollo personal Frecuencia Porcentaje acumulado 
 
Válido Totalmente en 
11 21,2 21,2 
desacuerdo 
 
Pocas veces de acuerdo 34 65,4 86,5 
Indiferente 3 5,8 92,3 
Mayormente de acuerdo 4 7,7 100,0 
Total 52 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Con respecto a la categoría desarrollo personal, la tabla 10, señala al 
21,2% de encuestados, están totalmente en desacuerdo, el 65,4% pocas 
veces de acuerdo, 5,8% indiferente y 7,7% mayormente de acuerdo. Se 
concluye que la mayor parte del personal está descontento respecto al 
desarrollo de sus objetivos personales, ya que sienten que sus esfuerzos 
no se consideran en las evaluaciones, no hay estímulo por parte de la 
jefatura y hay falta de capacitación. 
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Referente a las Políticas administrativas, la tabla 11 indica que, el 34,6% de 
los encuestados pocas veces están de acuerdo, el 34,6% es indiferente; 
26,9% mayormente de acuerdo y 3,8% totalmente de acuerdo. Se puede 
apreciar que el mayor porcentaje de profesionales no está de acuerdo con 
las políticas aplicadas por la institución, referentes a las indicaciones 
recibidas de sus superiores para realizar las labores, las réplicas de las 
capacitaciones por parte de las jefas, las supervisiones en el horario 
nocturno, la solución de problemas de manera creativa y armoniosa; la 
empatía mostrada con el personal asistencial. 
Válido Pocas veces de 
18
 34,6 34,6 





Totalmente de acuerdo 2 3,8 100,0 




TABLA 12: DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS SEGÚN LA CATEGORÍA 





















Los resultados mostrados en la tabla 12 respecto a la relación del personal 
con la autoridad, indican que el 5,8% de los trabajadores pocas veces 
están de acuerdo, el 3,8% es indiferente; 28,8% mayormente de acuerdo y 
61,5% totalmente de acuerdo. Es decir, la mayor parte del personal 
asistencial manifiestan que son tratados con respeto y se sienten 
identificaos con la institución, siendo esto una labor desempeñada con 
eficacia por la alta dirección del hospital. 
 

















Totalmente de acuerdo 32 61,5 100,0 




Luego de  analizar las diferentes categorías, daremos a conocer los resultados 
obtenidos desde un punto de vista global, respecto a la variable satisfacción laboral. 
 






Satisfacción laboral Frecuencia  Porcentaje acumulado 
 
 
Válido Pocas veces de 













Con referencia a la variable Satisfacción laboral, podemos apreciar en la 
tabla 13, que el 9,6% pocas veces está de acuerdo, el 23,1% es indiferente 
y el 67,3% mayormente está de acuerdo respecto a las categorías antes 
descritas. 









4.3. Resultados de la correlación existente entre a Gestión del talento humano 
 
y la satisfacción laboral. 
 
TABLA 14: CORRELACIÓN ENTRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA EN UN 








  (agrupado) (agrupado)  
 
Talento humano Correlación de 
(agrupado)  Pearson  1 0,731
**
 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 52 52 
Satisfacción laboral Correlación de 
0,731**
 
(agrupado) Pearson 1 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 52 52 
 
Fuente: Elaboración propia 
 




La tabla muestra que existe una correlación positiva entre la Gestión del talento 
humano y la Satisfacción Laboral, de 52 casos. Se obtuvo un valor r = 0,731 





Hoy en día, las organizaciones se preocupan mucho por valorar y 
aprovechar al máximo a su capital humano, para lo cual, se concentran en reclutar 
y seleccionar de manera adecuada a los mejores, con el fin de lograr sus 
propósitos, no solo institucionales, sino también individuales. Les presentamos la 
discusión correspondiente, de acuerdo a los resultados encontrados. 
 
La tesis tuvo como objetivo general, demostrar la relación entre las 
variables Gestión del talento humano y Satisfacción Laboral existente en el 
Hospital II Luis Heysen Inchaustegui, y cuyos resultados fueron comparados con 
los trabajos de investigación que se reportaron como antecedentes. En los 
productos obtenidos, se encontró una correlación de Pearson con una Sig = 
0.000, cuyo valor está por debajo del parámetro planteado de 0.05 (p<0.05), para 
lo cual, se estableció que existe una relación fuerte entre las variables; así mismo 
se encontró un valor r = 0,731, que nos indicó una correlación positiva. Estos 
resultados concuerdan con los reportados en la tesis de Ávila (2018), quien 
demostró una correlación positiva entre estas dos variables a través del 
coeficiente de Spearman (ρ =0,000 < 0,05; r = 0,940). 
 
Referente a la variable Gestión del talento humano, el 71,2% de los 
colaboradores casi siempre reportaron que se aplica una adecuada gestión de 
personal y un 25% refirió lo contrario con el calificativo casi nunca. Asimismo, se 
obtuvieron resultados de las cinco categorías estudiadas para esta variable 
(Planificación y Políticas, organización, gestión del empleo, dirección y control), en 
donde se obtuvo lo siguiente: En cuanto a la Planificación y Políticas aplicadas por 
el hospital, un 59,6% casi siempre está de acuerdo con la gestión, mientras el 
23,1% manifiesta lo contrario; respecto a la organización, el 76,9% casi siempre 
está conforme y 17,3% nunca; en relación a la gestión del empleo, el 50% casi 
siempre se sienten satisfechos con las acciones tomadas por los directivos, el 
25% siempre y un 19,2% nunca; para la categoría dirección, el 51,9% de los 
participantes manifestaron su contento con la calificación casi siempre, el 25% 
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siempre y 36,5% nunca; y para el control, expresaron no estar de acuerdo el 
48,1% y el 38,5% lo contrario. 
 
Tal como se aprecia, en términos generales los resultados de gestión del 
capital humano en el Hospital II Luis Heysen Inchaustegui son positivos (71,2%), 
los cuales coinciden con los reportados en la investigación de López y col.  (2017), 
quienes demostraron que la alta dirección se preocupa por administrar 
correctamente al personal, pero, por problemas burocráticos en ocasiones se ve 
afectado, quedando situaciones por mejorar. Por su parte, Enríquez (2015) 
concluyó qué, es necesario gestionar el desarrollo humano de las empresas, de tal 
forma, que estos se sientan con alto grado de motivación y cumplir con sus 
labores asignadas. Así mismo, en la tesis de García y col. (2018) señaló que 
existe una buena gestión del personal por parte de los  jefes, destacando la 
categoría dirección y que coincide con la investigación desarrollada; dejó claro 
también, la falta de motivación del personal para brindar una mejor atención a los 
usuarios. 
 
Comparando los resultados de las categorías en estudio respecto a la 
administración del desarrollo humano, se encontró que existe una similitud con los 
reportados por Ávila (2018), donde el 48,3% de las enfermeras señalaron no ser 
evaluadas según su desempeño versus el encontrado que fue de 48,1%; el 39,8% 
mencionó que el Hospital no brindaba condiciones de trabajo seguro frente a 
36,5% hallado, el 49,9% indicaron que su institución no se preocupa por el 
desarrollo de sus colaboradores frente a 57,7% de hospital Heysen. Asimismo, 
García y col. (2018), indicó que el 66,7% del personal del hospital está de acuerdo 
con la dirección, frente a un 73,4% calificado con siempre y casi siempre; por lo 
tanto, coinciden en que la gestión aplicada por los directivos es buena. 
 
En lo que concierne a la variable satisfacción percibida por los trabajadores 
del hospital Heysen, se encontró que el 67,3% de las enfermeras están totalmente 
de acuerdo en cuanto a satisfacción laboral se refiere, mientras que el 23,1% es 
indiferente. De acuerdo al segundo objetivo específico propuesto, se obtuvo los 
siguientes resultados en las seis categorías planteadas: el 30,8% de los 
participantes manifestó que pocas veces está de acuerdo con el desarrollo de 
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tareas, el 34,6% es indiferente y el 26,9% está mayormente de acuerdo; en 
referencia al a los beneficios laborales y remuneraciones, el 82,7% está de 
acuerdo; el 38,5% y 48,1% están mayormente y totalmente de acuerdo 
respectivamente con las condiciones físicas de trabajo asignadas por el hospital; 
en relación al desarrollo personal, el 65,4% de las encuestadas pocas veces está 
de acuerdo que se realice este aspecto y el 21,2% en total desacuerdo; el 34,6% 
señaló estar pocas veces de acuerdo, el 34,6% indiferente y 26,9% mayormente 
de acuerdo con las políticas administrativas aplicadas en la institución y con lo que 
concierne a la relación con la autoridad, el 28,8% y 61,5% están mayormente y 
totalmente de acuerdo respectivamente con el nexo existente entre directivos y 
colaboradores. 
Se puede notar claramente, que existe un grado de satisfacción laboral 
positivo en el hospital Heysen por parte de los trabajadores, lo cual es un buen 
indicador para la búsqueda de la mejora continua y logro de los objetivos 
trazados. Estos resultados fueron también señalados en la investigación  de Vera 
& Samudio (2013), quienes encontraron al personal de enfermería mayormente 
satisfecho con el ejercicio de la profesión dentro de la organización, con algunos 
aspectos por mejorar, como es el caso de la falta de programas de capacitación y 
actualización, que aparentemente es reiterativo en muchas instituciones de salud. 
Por su parte, Zelada (2015), también arribó a resultados parecidos en relación a la 
inexistencia de un programa de capacitación, sumado la falta de reconocimiento al 
desempeño profesional de las enfermeras. 
 
De igual manera, en la tesis de Alva (2014), se encontró un 72% de nivel de 
satisfacción media respecto a las categorías políticas administrativas, relaciones 
interpersonales, remuneraciones y relación con los directivos, lo cuales están 
cercanos a los encontrados en la presente investigación que fueron 67,3%. De 
igual forma encontramos resultados similares de satisfacción media en la tesis de 
Carbajal (2019), respecto a las categorías de trabajo en equipo, ambiente laboral y 
relaciones entre colegas, con aceptación del 75%, y referente a indicadores de 
políticas aplicadas y perfil profesional, indicaron estar de acuerdo un 62,5%. 
Resultados parecidos se encontraron en la investigación de Paredes y País (2015) 
en un hospital de Lambayeque referente a la satisfacción de los trabajadores, 
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midiendo indicadores como la promoción de empleo, sueldos y beneficios, 
intercambio entre colegas y ambiente laboral. Menéndez (2016) arribó a 
resultados de satisfacción media en lo que corresponde a las buenas relaciones 
interpersonales de los profesionales de salud de hospitales de Asturias, aun 
cuando no de está aprovechando las competencias de los mismos para el 
desarrollo de sus funciones. Haciendo una comparación entre estos autores, se 
pudo apreciar, que existe un nivel medio de satisfacción laboral en las 
instituciones, pero, aún quedan ciertos indicadores de debilidad que necesitan 
urgente atención por parte de los directivos que permita a los trabajadores 
alcanzar sus objetivos individuales, tal como lo mencionan algunos autores que 
respaldan las teorías en las cuales basamos nuestra tesis. 
 
En esta parte de la discusión, nos centraremos en considerar algunas 
definiciones y teorías de expertos en administración de talento humano, que nos 
permitieron esclarecer la relación existente con el juicio emitido por los 
trabajadores, respecto a cuan satisfechos están en su institución donde prestan 
sus servicios profesionales. Por ejemplo, Chiavenato (citado en Armas, Llanos y 
Traverso 2017), indicó que para gestionar personal debemos cumplir normas y 
políticas establecidas en la empresa, de acuerdo a los diferentes procesos y 
labores encargadas al personal, como son: Selección del recurso humano, 
competencias para asumir responsabilidades, formación y desarrollo, 
permanencia, cumplimiento de obligaciones, seguimiento y control. 
 
Por otra parte, Vallejo (2016) señaló que la gestión del recurso humano se 
encarga de involucrar y hacer crecer a las personas en una  organización, en lo  
que se refiere a competencias técnicas, personales y sociales; con la finalidad de 
motivarlos y alcanzar los objetivos de la institución e individuales. Coincidimos con 
los autores, ya que según los resultados obtenidos nos permitieron corroborar, que 
el mantener contento al personal en una institución depende de muchos factores, 
no solo de la gerencia sino también del colaborador y creemos, que las dos partes 
deben poner de su parte, para lograr los objetivos comunes que se proponen. 
Desde nuestra posición, mencionaremos que es muy importante contar con 
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políticas que permitan analizar y describir los puestos de trabajo, seleccionar e 
incorporar personal, evaluar su desempeño, remunerarlos y beneficiarlos, que 
tengan posibilidad de desarrollarse dentro de la empresa y lo que mencionan en 
casi todas las investigaciones, que hay un programa de capacitación y 
certificación. 
 
En referencia a las definiciones de satisfacción laboral podemos 
considerar a Pujol (2018), quien consideró a la satisfacción del individuo como 
una conducta emotiva positiva o negativa que responde ante una situación de 
trabajo. De otra parte, Lawler y Porter (1967 citado por Arbaiza, 2017), manifestó 
que la complacencia de un individuo está relacionado al valor asignado a las 
retribuciones ya sean internas o externas. Las primeras tienes relación con la 
autorrealización de las personas y las segundas son controladas por la empresa 
de acuerdo a las políticas establecidas de sueldos, bonos, capacitaciones, 
desarrollo y planes de sucesión. Con los resultados encontrados en la 
investigación, se pudo comprobar un nivel de satisfacción medio, mostrado por el 
personal asistencial de enfermería del servicio de emergencia y UVI del hospital 
Heysen – Pimentel, como ya se ha mencionó anteriormente, respecto a la 
selección de personal, desempeño de tareas, remuneraciones y bonos, 
infraestructura y equipamiento, relación con los jefes; no siendo así, en las 
categorías de capacitación y una correcta evaluación del desempeño 
profesional, notándose cierto descontento, debido a la necesidad de las 
enfermeras por desarrollarse profesionalmente y ofrecer una máxima asistencia 





1. Con la investigación, se determinó que existe una fuerte relación positiva 
entre la “gestión del talento humano y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería del servicio de Emergencia y de la Unidad de Vigilancia 
Intensiva (UVI) del Hospital Luis Heysen Inchaustegui – Pimentel”; (Sig = 
0.000, p<0.05; r = 0,731), concluyéndose que el contento de los 
trabajadores de la institución, depende en gran medida del compromiso 
que asuman los directivos en gestionar adecuadamente los recursos con 
los que cuenta, especialmente su personal. 
 
2. Se determinó que los colaboradores del hospital Heysen están conforme 
con la Gestión del talento humano que viene aplicándose, lo cual, se reflejó 
claramente en las cifras obtenidas: 1,9% siempre, el 71,2% casi siempre; 
25% nunca y 1,9% casi nunca; por lo que se concluyó, que la 
administración del personal en términos generales, tiene una aceptación 
relativamente alta en cuanto a las categorías de Planificación, políticas, 
gestión del empleo, organización, dirección y control. Cabe resaltar, que 
existe cierto descontento en los aspectos puntuales que deben mejorarse, 
como es el caso del programa de capacitaciones y certificaciones, así 
como, la carencia de objetividad en la evaluación de desempeño realizada 
por las jefas al personal asistencial de enfermería. 
 
3. Se Concluyó que el nivel de satisfacción de las enfermeras del hospital 
Heysen es alto, teniendo presente las seis categorías planteadas; pudiendo 
mejorarse aspectos como, por ejemplo, mejor trato por parte de las jefas y 
mayor flexibilidad de horarios de trabajo en caso de optar por una 
capacitación, promover ascensos en el personal de acuerdo al desempeño 
realizado, así como, ocupar los puestos de trabajo según las competencias 
profesionales de cada uno de los colaboradores. 
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4. Se logró determinar que hay una relación directa entre la gestión del 
recurso humano y el buen desempeño del personal asistencial de 
enfermería del servicio de emergencia y UVI del hospital Heysen, por lo 
que se concluyó, que tener sueldos dignos y contar con una buena 
infraestructura y equipamiento no son suficientes; quedando por mejorar 
aspectos como: las relaciones interpersonales con los colegas y jefa de 
enfermería, que permita un aumento de la confianza y motivación para 
brindar un servicio de calidad a los usuarios. 
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VII.  RECOMENDACIONES 
 
1. Reclutar y seleccionar al mejor capital humano, teniendo siempre presente 
la objetividad y transparencia de los procesos, desde el diseño de los 
perfiles profesionales hasta la entrevista personal. 
 
2. Aplicar en lo posible rubricas estandarizadas para la evaluación del 
desempeño de los trabajadores, de tal forma, que se eviten malos 
entendidos y sea lo más objetiva posible. 
 
3. Realizar encuestas periódicamente sobre el grado de satisfacción percibida 
por parte de los trabajadores. 
 
4. Mantener motivado al personal asistencial de enfermería, de tal manera 
que se vea reflejado en el buen trato entre colegas y con sus pacientes. 
 
5. Retroalimentar los procedimientos de gerencia y reclutamiento de personal, 
de acuerdo al círculo de mejora continua (PHVA). 
 
6. Dar mayor flexibilidad y facilidades para capacitación y/o formación 
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 Planificación estratégica 
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 Contenido interno de 
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ANEXO 2: Instrumentos De Recolección De Datos 
 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACIÓN 
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA HOSPITAL II LUIS HEYSEN 
INCHAUESTEGUI PIMENTEL 2020 
CUESTIONARIO N0 1 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Instrucciones 
Lea con atención las preguntas del cuestionario. A continuación, le presentaré 
unas preguntas que están elaboradas con 4 posibles respuestas de las cuales Ud. 
Responderá lo que crea conveniente de acuerdo a las alternativas que se le 
presentan. Marque con una x según su criterio y recuerde ser sincero 
DATOS GENERALES 
Edad 
24 a 33 años (  ) 34 a 43 años (  ) 44 a 53 años (  ) 54 a más años ( ) 
ESTUDIOS REALIZADOS 
Licenciada ( ) 
Con especialidad ( ) 
Con maestría ( ) 
Con Doctorado ( ) 
CONDICIÓN LABORAL 
Nombrado ( ) 
CAS ( ) 
TIEMPO DE SERVICIO 
Menos de 1 año ( ) 
De 1 a 5 años ( ) 
O más de 6 años ( ) 
SERVICIO EN EL QUE LABORA 
MEDICINA GENERAL ( ) 
CIRUGIA ESPECIALIDADES ( ) 
TRAUMATOLOGIA ( ) 
GINECOLOGIA-OBSTETRICIA ( ) 
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EMERGENCIA Y UCI ( ) 
SALA DE OPERACIONES ( ) 
CONSULTORIOS ( ) 
 
 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
El propósito de esta encuesta es determinar en qué grado considera ud. El 
ejercicio de la Gerencia en su Institución, respondiendo de acuerdo a su propia 
experiencia vividas en su área laboral. 




2 CASI SIEMPRE 
3 NUNCA 
4 CASI NUNCA 
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ENCUESTA 01: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
 
PREG CUESTIONARIO 1 2 3 4 
I PLANIFICACIÓN Y POLÍTICAS     
1 Existe alguna norma o documento que evidencie Políticas     
estratégicas de recursos Humanos contemplados en la 
Planificación Estratégica en su Institución  
2 Las actividades de gestión del talento humano de su área están     
programadas en el plan operativo  
3 Ha participado Ud. Y es tomada en cuenta su opinión en la     
elaboración de la planificación en su servicio que labora  
4 La planificación de actividades se hace periódicamente, como     
mínimo una vez cada semestre, en su institución  
5 Existe preocupación de nuestras Instituciones de contratar     
personal que reúna el perfil para el puesto debidamente 
capacitado de acuerdo al cargo que desempeñará  
6 Cree Ud. que el número de recursos humanos de     
profesionales asistenciales es suficiente en su área de acuerdo 
a la función que realiza  
7 Conoce los derechos y deberes que Ud. debe de cumplir que     
están contemplados en las Normas de Reglamento Interno de 
nuestra Institución  
II ORGANIZACIÓN     
8 Conoce las funciones asignadas a la unidad orgánica en la que     
labora   
9 Los puestos laborales de enfermera de su área o servicio están     
acordes con las necesidades de organización de nuestra 
institución   
10 El perfil del puesto laboral de enfermera está acorde a las     
funciones de las unidades orgánicas  
11 Los puestos con los que cuenta su servicio, sus funciones     
están asignadas en el manual de organización y funciones 
12 Conoce Ud. Las normas de salud y seguridad de los     
trabajadores  
III GESTIÓN DEL EMPLEO     
13 Existe promoción de actividades de vinculación con la     
Institución   
14 Está la remuneración acorde con su nivel alcanzado y las     
actividades que realiza en la Institución  
15 Se cuenta en la Institución con una Línea de Carrera     




IV DIRECCIÓN     
16 Cumple su jefa Inmediata con las responsabilidades de sus     
funciones asignadas 
17 Las jefas ejercitan las tareas de capacitar, emplear y retener al     
recurso humano en su institución 
18 El liderazgo que se practica en su Institución es de tipo     
Democrático 
19 Nuestra institución nos motiva para trabajar con mayor interés     
para atender a nuestros usuarios externos 
20 Las jefas promueven la capacitación interna o externa del     
personal de enfermería de su servicio 
21 Nuestra área de trabajo es un lugar agradable para     
desempeñar nuestra funciones o responsabilidades asignadas 
22 En el desarrollo de sus actividades se promueven los canales     
para mejorar las conductas de comunicación en forma efectiva 
y eficaz 
23 Las jefas promueven o propician el trabajo en equipo y la     
comunicación entre las enfermeras 
24 Se conocen los aspectos que se evalúan para el otorgamiento     
de méritos y la selección de los más destacados (tanto morales 
como materiales) 
25 Se promueve la evaluación del rendimiento laboral de las     
enfermeras, se retroalimenta por los resultados y se 
desarrollan acciones de mejora 
V CONTROL     
26 La supervisión evalúa el avance de la capacitación en su área     
27 Usted colabora de manera correcta con la Supervisión de sus     
actividades 
28 Ud. conoce los criterios de evaluación de su desempeño     
laboral 
29 Las jefas retroalimentan los resultados de su evaluación de su     
desempeño laboral 
30 Se aplica los manuales, guías debidamente aprobadas con     
resolución Directoral 
31 Se gestiona mediciones de control del clima y motivación     
laboral 
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CUESTIONARIO N 02: SATISFACCIÓN DEL ERSONAL 
Instrucciones 
Lea con atención las preguntas del cuestionario. A continuación, le presentaré 
unas preguntas que están elaboradas con 4 posibles respuestas de las cuales Ud. 
Responderá lo que crea conveniente de acuerdo a las alternativas que se le 
presentan. Marque con una x según su criterio y recuerde ser sincero 
DATOS GENERALES 
Edad 
24 a 33 años (  ) 34 a 43 años (  ) 44 a 53 años (  ) 54 a más años ( ) 
ESTUDIOS REALIZADOS 
Licenciada ( ) 
Con especialidad ( ) 
Con maestría ( ) 
Con Doctorado ( ) 
CONDICIÓN LABORAL 
Nombrado ( ) 
CAS ( ) 
TIEMPO DE SERVICIO 
Menos de 1 año ( ) 
De 1 a 5 años ( ) 
O más de 6 años ( ) 
SERVICIO EN EL QUE LABORA 
MEDICINA GENERAL ( ) 
CIRUGIA ESPECIALIDADES ( ) 
TRAUMATOLOGIA ( ) 
GINECOLOGIA-OBSTETRICIA ( ) 
EMERGENCIA Y UCI ( ) 
SALA DE OPERACIONES ( ) 
CONSULTORIOS ( ) 
A continuación, se le realizará unas preguntas ya elaboradas la cual responderá 
según su experiencia profesional, con la finalidad de mejorar nuestra institución. 
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1 ESTOY TOTALMENTE EN DESACUERDO 
2 POCAS VECES DE ACUERDO 
3 INDIFERENTE 
4 MAYORMENTE DE ACUERDO 
5 TOTALMENTE DE ACUERDO 
66 
 
ENCUESTA No 2: SATISFACCION DEL PERSONAL 
 
 
PREG CUESTIONARIO 1 2 3 4 5 
I DESEMPEÑO DE TAREAS      
1 El trabajo en mi servicio está bien organizado      
2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son      
claros, por tanto, sé lo que se espera de mí 
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar      
mis habilidades 
4 Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempeño      
de mis actividades 
5 En general, me siento satisfecho en mi unidad de trabajo      
II BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS      
6 Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo      
que realizo 
7 Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras      
Instituciones de Salud 
8 Se reconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquía      
Administrativa 
9 Los ingresos que recibe por su trabajo, le permiten satisfacer      
sus necesidades personales 
10 Los trabajadores más destacados son los que reciben      
estímulos económicos excepcionales o algún tipo de 
Felicitación 
11 Goza usted de sus 6 horas libres por reporte de enfermería      
12 Tiene el tiempo adecuado para la ingesta de sus alimentos      
dentro de sus horas de trabajo en caso de laboral 12 horas 
Asistenciales 
13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que      
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la 
atención integral 
14 El hospital brinda el suficiente apoyo económico y facilidades      
para mi capacitación 
15 El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso      
corresponda a sus condiciones laborales 
16 Cree Ud. que debe recibir el derecho de la Compensación por      
Tiempo por Servicio 
III CONDICIONES FÍSICAS      
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17 La institución tiene  la  infraestructura adecuada, las      
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen 
desempeño en el puesto 
18 Es suficiente la iluminación y ventilación de los ambientes en      
su área de trabajo 
19 La logística y el mantenimiento funcionan adecuadamente para      
atender necesidades del servicio 
20 Los compañeros de trabajo en el área estamos dispuestos a      
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas asignadas 
21 Cree Ud. que el personal de otras áreas debe apoyarse      
Mutuamente 
PREG CUESTIONARIO 1 2 3 4 5 
IV DESARROLLO PERSONAL      
22 Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas      
propuestas son debidamente considerados para la evaluación 
de su desempeño 
23 Recibe Ud. algún estímulo por parte de su jefe inmediato      
24 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que      
permita ser promovida y/o ascendida 
25 Sirven los resultados de la evaluación del desempeño para la      
promoción de los trabajadores 
V POLÍTICA ADMINISTRATIVAS      
26 Recibe de su jefe la debida formación e indicaciones precisas      
para el desarrollo de sus actividades cotidianas 
27 Las jefas hacen réplicas de la formación que reciben de sus      
capacitaciones periódicas 
28 Las jefas inmediatas brindan un trato amable, respetuoso y con      
escucha activa al trabajador 
29 Cree que el servicio asistencial nocturno debería contar con      
Supervisión 
30 Los jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan      
constantemente la innovación y las mejoras 
31 Existe una buena coordinación con la supervisión en su área      
de trabajo 
32 La jefatura inmediata muestra actitud de empatía en escuchar      
y ayudar al personal asistencial 
33 El adecuado manejo de los jefes durante una acción de      
supervisión colabora a la liberación de tensiones entre el 
personal de enfermería 












Cree Ud. que la Misión y Visión del Hospital apuntan a la mejor 
organización y al buen funcionamiento de sus actividades 
La alta dirección contribuye al buen funcionamiento y a la 
eficacia de toda la Institución 
Cree Ud. que los Directivos y jefes tratan con respeto a los 
trabajadores de la institución 



























































CONFIABILIDAD DE LOS DATOS: 
Escala: ALL VARIABLES: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
 





a. La eliminación por lista se basa en 












 Cronbach  N de elementos  






De acuerdo a los resultados de análisis de fiabilidad que es 0,888 y según la tabla 
categórica, se determina que el instrumento de medición de consistencia interna tiene 











































escala si el escala si el total de Cronbach si el 
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha 









    
documento que  evidencie     
Políticas estratégicas de     
recursos   Humanos 88,8269 151,597 ,400 ,886 
contemplados  en la     
Planificación Estratégica     
en su Institución       
Las actividades de gestión 
    
del talento humano de su 
88,3269 153,636 ,520 ,883 
área están programadas en 
el plan operativo       
Ha participado Ud. Y es 
    
tomada  en cuenta su     
opinión en la elaboración 88,2885 154,562 ,542 ,883 
de la planificación en su     
servicio que labora      
La planificación de 
    
actividades se hace     
periódicamente, como 88,1154 150,418 ,582 ,882 
mínimo una vez cada     
semestre, en su institución     
Existe preocupación de 
    
nuestras Instituciones de     
contratar personal que     
reúna el perfil para el 88,1154 154,222 ,511 ,884 
puesto  debidamente     
capacitado de acuerdo al     




Cree Ud. que el  número 
de recursos humanos de 
profesionales asistenciales 
es suficiente en su área de 
acuerdo a la función que 
realiza 
 
Conoce los derechos y 
deberes que Ud. debe de 
cumplir  que   están 
contemplados en  las 
Normas de Reglamento 
Interno de  nuestra 
Institución 
 
Conoce las funciones 
asignadas a la unidad 
orgánica en la que labora 
 
Los puestos laborales de 
enfermera de su área o 
servicio están acordes con 
las necesidades de 
organización de nuestra 
institución 
 
El perfil del puesto laboral 
de enfermera está acorde a 
las funciones de las 
unidades orgánicas 
 
Los puestos con los que 
cuenta su servicio, sus 
funciones están asignadas 
en el manual de 
organización y funciones 
 
Conoce Ud. Las normas 








































































































    
actividades de vinculación 89,0385 153,097 ,470 ,884 
con la Institución 
Está la remuneración 
    
acorde con su nivel     
alcanzado y las actividades 89,6154 164,084 -,019 ,893 
que realiza en la     
Institución 
Se cuenta en la Institución 
con una Línea de Carrera 89,9808 159,745 ,180 ,890 
Profesional 
Cumple su jefa Inmediata 
con las responsabilidades 88,2692 152,710 ,505 ,884 
de sus funciones asignadas 
Las jefas ejercitan las 
    
tareas de capacitar,     
emplear  y retener al 87,9615 151,763 ,587 ,882 
recurso humano en su     
institución 
El liderazgo que se 
    
practica en su Institución 88,6346 148,903 ,587 ,881 




    
motiva para trabajar con     
mayor interés para atender 88,6923 153,276 ,455 ,885 
a nuestros usuarios     
externos 
Las jefas promueven la 
    
capacitación interna o     
externa del personal de 
88,0577 152,016 ,588 ,882 




Nuestra área de trabajo es 






En el desarrollo de sus 
actividades se promueven 
los canales para mejorar 
las conductas  de 
comunicación en forma 
efectiva y eficaz 
 
Las jefas promueven o 
propician el trabajo en 
equipo y la comunicación 
entre las enfermeras 
 
Se conocen los aspectos 
que se evalúan para el 
otorgamiento de méritos y 
la selección de los más 
destacados (tanto morales 
como materiales) 
 
Se promueve la evaluación 
del rendimiento laboral de 
las enfermeras,  se 
retroalimenta por los 
resultados y se desarrollan 
acciones de mejora 
 
La supervisión evalúa el 
avance de la capacitación 
en su área 
 
Usted colabora de manera 









































































































Ud. conoce los criterios de 














Las jefas retroalimentan 
los resultados de su 
evaluación de su 
desempeño laboral 
Se aplica los manuales, 
guías debidamente 
aprobadas con resolución 
Directoral 
 
Se gestiona mediciones de 




































Escala: ALL VARIABLES: SATISFACCIÓN PERSONAL 
 
 

















Total 52 100,0 
 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 


















De acuerdo a los resultados de análisis de fiabilidad que es 0,813 y según la tabla 
categórica, se determina que el instrumento de medición de consistencia interna tiene 
tendencia a ser alta para la variable Satisfacción laboral. 
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escala si el escala si el total de Cronbach si el 
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha 
suprimido  suprimido  corregida suprimido 
 
El trabajo en mi servicio 
está bien organizado 





    
responsabilidades de 











claros, por tanto, sé lo que     
se espera de mí     
En mi trabajo, siento que 
    
puedo poner en juego y 96,1923 147,884 ,337 ,807 
desarrollar mis habilidades     
Recibo de mis jefes el 
    
apoyo a mis  iniciativas  en 
el desempeño de mis 
96,1538 142,643 ,523 ,800 
actividades 
 
En general, me siento     
satisfecho en mi unidad de 95,2308 144,769 ,484 ,802 
trabajo 
Mi sueldo o remuneración 
es adecuada en relación al 94,0962 150,677 ,236 ,810 
trabajo que realizo 
Sus ingresos percibidos 
    
son diferentes respecto de 94,0000 150,431 ,264 ,809 
otras Instituciones de Salud     
87  
 
Se reconoce los mayores 
esfuerzos por funciones de 
jerarquía administrativa 
 
Los ingresos que recibe 
por su trabajo, le permiten 
satisfacer sus necesidades 
personales 
 
Los trabajadores más 
destacados son los que 
reciben estímulos 
económicos excepcionales 
o algún tipo de felicitación 
 
Goza usted de sus 6 horas 
libres por reporte de 
enfermería 
 
Tiene el tiempo adecuado 
para la ingesta de sus 
alimentos dentro de sus 
horas de trabajo en caso de 
laboral 12 horas 
asistenciales 
 
Tengo    suficiente 
oportunidad para recibir 
capacitación que permita el 
desarrollo   de  mis 
habilidades  asistenciales 
para la atención integral 
 
El hospital brinda el 
suficiente apoyo 
económico y facilidades 
para mi capacitación 
 
El personal recibe todas  
las prestaciones sociales en 
































95,2500 145,525 ,296 ,809 
















Cree Ud. que debe recibir 
el derecho de la 
Compensación por Tiempo 
por Servicio 
 
La institución  tiene la 
infraestructura adecuada, 
las  herramientas   e 
instrumentos suficientes 
para  tener un buen 
desempeño en el puesto 
 
Es suficiente la 
iluminación y ventilación 
de los ambientes en su área 
de trabajo 
 
La logística y   el 
mantenimiento funcionan 
adecuadamente  para 
atender necesidades  del 
servicio 
 
Los compañeros de trabajo 
en el  área estamos 
dispuestos a ayudarnos 
entre  nosotros   para 
completar  las  tareas 
asignadas 
 
Cree Ud. que el personal 
de otras áreas debe 
apoyarse mutuamente 
 
Cree que sus esfuerzos 
realizados para lograr 
metas propuestas son 
debidamente considerados 






































96,0192 145,353 ,434 ,803 
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Recibe Ud. algún estímulo 
por parte de su jefe 
inmediato 
 
Tengo   suficiente 
oportunidad para recibir 
capacitación que permita 
ser promovida  y/o 
ascendida 
 





96,5192 154,882 ,117 ,813 
 
Sirven los resultados de la  
evaluación  del desempeño 
para  la  promoción  de  los 
96,0577 155,781 ,030 ,815 
trabajadores     
Recibe de su jefe la debida 
    
formación e indicaciones     
precisas para el desarrollo 95,7115 147,660 ,503 ,804 
de sus actividades     
cotidianas 
 
Las jefas hacen réplicas de 
la formación que reciben 
de sus capacitaciones 
periódicas 
 
Las jefas inmediatas 
brindan un trato amable, 
respetuoso y con escucha 
activa al trabajador 
 
 





96,1538 151,780 ,183 ,812 
 






93,4038 149,187 ,223 ,812 
 
Los jefes  solucionan 
problemas de manera 
creativa y  buscan 
constantemente la 
innovación y las mejoras 
 
 
95,3846 146,359 ,425 ,804 
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Existe una buena 
coordinación con la 
supervisión en su área de 
trabajo 
 
La jefatura inmediata 
muestra actitud de empatía 
en escuchar y ayudar al 
personal asistencial 
 
El adecuado manejo de los 
jefes durante una acción de 
supervisión colabora a la 
liberación de tensiones 
entre el personal de 
enfermería 
 
Cree Ud. que la Misión y 
Visión del    Hospital 
apuntan  a  la   mejor 
organización y  al  buen 
funcionamiento  de   sus 
actividades 
 
La alta dirección 
contribuye al buen 
funcionamiento y a la 
eficacia de toda la 
Institución 
 
Cree  Ud. que los 
Directivos y jefes tratan 
con respeto   a los 
trabajadores  de  la 
institución 
 
Los trabajadores se sienten 
identificados con su 
 
 




































94,6538 146,388 ,512 ,802 









HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEÓRICO (ESQUEMA) DIMENSIONES MÉTODOS 
¿Qué relación 
existe entre la 
gestión  del 
talento  humano 
y la satisfacción 
laboral    de las 
enfermeras  de 
emergencia y de 
UVI del Hospital 
II Luis Heysen 
Inchaustegui 
Pimentel 2020? 
H1.- Existe relación entre la 
gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal 
de enfermería del servicio de 
emergencia y de la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital II 
Luis Heysen Inchaustegui- 
Pimentel 2020. 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
satisfacción laboral del 
personal de enfermería 
del servicio de 
Emergencia y de la 
Unidad de Vigilancia 






Analizar el nivel de la 
gestión del talento 
humano desde la 
percepción del 
personal de enfermería 
del servicio de 
emergencia y de la 
Unidad de Vigilancia 
Intensiva del Hospital II 




GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 




 Antecedentes Regionales 
 Definición 
 Objetivos 
 Modelos de Werther y Davis 


























Tipo de investigación: cuantitativa 




Estuvo conformada por todas las 
enfermeras del área critica del 




  Describir el nivel de la 
satisfacción laboral del 
personal de enfermería del 
servicio de emergencia y de 
la Unidad de Vigilancia 
Intensiva del Hospital II 
LHI–Pimentel 2020. 
• Determinar  la 
relación entre 
la gestión del 
talento 
humano y el 
desempeño de 
tareas del 
personal  de 
enfermería de 





























factores de Herzberg 

ausas de la Insatisfacción Personal 
Desempeño de tarea 
 











ANEXO 5: Figuras de Resultados 
 
5.1. Distribución de frecuencias de la variable Gestión del Talento humano 
del personal de enfermería en un hospital de Pimentel 2020. 
 
 







































Figura 2. Resultados porcentuales para la categoría organización 
95  




















































































ANEXO 6: Autorización del Desarrollo de la Investigación 
 
 
 
